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Introduce ion 
1.1. En cuanto a los derechos legales de los trabajadores 
históricamente 
La configuración de los derechos según la ley 
Constitucional de la Explotación recoge las experiencias 
prácticas, políticas y de la jurisprudencia^así como de la 
doctrina legal realizada durante muchos años y ha desarrolla-
do una serie de principios. 
Esta tradición abarca más de 60 años (1^ Ley de 
Consejos de la explotación en Alemania en 1920), tradi-
ción que ha ido configurando la Constitución vinculante 
a nivel de explotación y aquellas garantías instituciona-
les para garantizar su eficacia en la economía^lo que ha 
ejercido en ambas partes sociale^ en la explotación y en 
la empresa un proceso de aclaración y de aprendizaje. Con 
ello se ha conseguido una mayor conciencia en cuanto a 
los problemas y la importancia económica y social de las 
urdidas ei^resariales y de los conflictos sociales, con-
siguiendo unos planteamientos relativamente fundamentales 
y enjuiciamientos responsables con el fin de suavizar -
y solucionar los conflictos. Los resultados de la inves-
tigación de las ciencias económicas, sociales y técnicas, 
así como de la aiedicina y del derecho^ junto con la formación 
a niveles de escuelas, de empresa, y de sindicatos^ han fací-
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litado la eficacia y la relativa suavidad con que sé ha lleva-
do la solución de las tensiones sociales gracias a la existen-
cia de normas de comportamiento empresariales. Lo misitts puede 
decirse para la fijación de las normas mínimas por la Ley 
Constitucional de la Explotación y su capacidad de funciona-
miento. Sin embargo, por primera vez se han considerado en una 
ley los conocimientos de las ciencias del trabajo en la con-
figuración hvimana del mismo y ello de forma prescriptiva. Una 
reserva de conocimientos de la investigación nacional e inter-
nacional y de las enseñanzas se han utilizado en interés del 
trabajador y del bienestar general. La investigación interdis-
ciplinaria orientada a la vida del trabajo y económica^ y ello 
en un planteamiento acentuadamente prácticc^ ha recibido mediante 
esta Ley impulsos considerables^asf como un apoyo inmaterial 
y reconocimiento. • 
1.2. En cuanto a la institucionalización conforme al sistema 
de una democracia empresarial en la economía 
En 1970 una "Comisión de expertos para la valoración 
de las actuales experiencias de la cogestión" fué encargack) 
por el Gobierno Federal para informar sobre la situación que 
se recogió en el informe "Cogestión en la Empresa". De esta 
investigación se deducen unas series de argumentos que permiten 
justificar porqué debe diferenciarse entre una constitución de 
la explotación y una constitución de la empresa, así CÚBIO el 
tipo y forma de la organización de la empresa según el derecho 
empresarial existente, de manera que pueda adecuarse confoinae 
al sistema, esto es, conforme a las formas de economías de Bur-
eado . Reconocemos un sistema de dirección empresarial en dos 
niveles, estoes, 
- Dirección por el "comité ejecutivo*, así como 
- Consejo de Supervisión como órgano supremo de control 
de la empresa. 
En la República Federal Alemana esta distribución 
estructural tiene la ventaja sobre el sistema americano de 
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Board-System que abarca ambas funciones en una sola, ventaja 
que consiste en que en este último no es el más predestinado 
para conseguir y considerar el equilibrio de los grupos de 
intereses que participan en la empresa. A este respecto se ha 
de hacer referencia a las numerosas regulaciones de coges-
ti6n tarifarias que se encuentran establecidas en Gran Bretaña 
y en los Estados Unidos, las cuales^en parte^frenan la fle-
xibilidad en la configuración y aplicación de la política 
empresarial. Sin embargo, no .se debe olvidar, de que también 
la estructura sindical y que en parte las configuraciones 
espepifica^ referentes a la política de convenios entre los 
sindicatos anrericanos y británicos y los en^resarios^ ejercen 
unas influencias muy características. Los convenios colectivos 
en los Estados Unidos pueden tener incidencias vinculantes 
para la política empresarial y en la competencia de decisiones, 
como la práctica de la cogestion del sector de la CECA en 
la RFA. Por ejemplo, el mantenimiento del puesto de trabajo 
y de la situación existente que en Gran Bretaña y USA se es-
tablece en los convenios colectivos^mientras que en la RPA no 
existe. 
En el pasado^los puestos de trabajo que se hacían 
obsoletos como consecuencia de las innovaciones técnico-
organizativas se racionalizaban en interés tanto de los traba-
jadores y de la productividad de la empresa. Ahora bien, se han 
encontrado formas democráticas a niv.el de explotación para 
evitar,,las durezas sociales que se producen como consecuencia 
de e$.te p;irpceso. Los instrumentos sociales y de política de 
mercado de trabajo fomentan al propio tiempo la eliminación de 
las dificultades sociales individuales que se producen como 
consecuencia de procesos de evolución estruotural; en la econo-
mía. Estas medidas nantienen la capacidad funcional de todo el 
conglomerado socioeconómico; ios puestos de trabajo obsoletos^ 
en los que no existe ningún interés de la Sociedad^o que aportan 
resultados inútiles, ejercen a la larga un descenso social y 
una insatisfacción individual en las personas afectadas. Las 
consecuencias son -además de los riesgos del puesto de trabajo 
como consecuencia del menor grado de competencia- tensiones 
sociales en la explotación y en la Sociedad. 
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Tanto los sindicatos como los empresarios en lá RFA 
asientan sus planteamientos en las exigencias del progreso 
de la productividad que constituyen él fundamento para todo 
progreso social y que se encuentran éstreehan^nte vincuíados 
para mantener^ en general^ el componente "Progreso" y que no 
Solamente debe apostrofarse como solo "Desarrollo". La coges-
tión ánglo-americana ,externa /Contractuali|a parece»'superior a la 
regulación directa referente a la empresa o bien a la explota-
ción en interés de los trabajadores en la RFA.tal y como las 
experiencias de la legislación existente demuestran en cíÉianto 
a la Gogestión de la explotación y empresaí-iál. La capacidad 
de rendimiento, adaptación y reacción empresarial debiera de 
mantenerse tanto más acentuada'para poder impláintár uíia*'polí-
tica empresarial orientada sociálroente cuanto más cerca del 
lugar de actuación tengan lugar las aportaciones de los tra-
bajadores y de la dirección empresarial y cuanto más cerca 
se encuentren los planteamientos de los problemas. 
i• 3. En cuanto a la fundamentación de las normas de compor-
tamiento democráticas en la empresa. 
Democracia o bien la práctica de los principios de-
mocráticos no solamente es una forma dé desarrollo de las fun-
ciones estatales ^ ino que tcimblén se encuentra en la actuación 
decisoria y en la impiementación del sector privado. 
Para poder fundamentar las exigencias de un grado 
mínimo de normas de comportamiento democrático en la indus-
tria moderna se han de aceptar^en primer lugar dos componentes: 
- la existencia de competencia de dirección y de mando en la 
dirección empresarial y 
- la existencia de obligaciones de realización y obediencia 
por parte del trabajador. 
Si existiese una movilidad total o bien una libertad 
absoluta de la mano de obra y de su elección <ie actividad en 
un mercado de trabajo flexible,así como ?i estuviera garantizada 
cualquier forma de ejercicio de una profesión y existiese una 
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igualdad de oportunidades ,entonces los trabajadores que no 
tienen interés en encuadrarse dentro del esquema de orden 
empresarial que acabamos de delimitar tendrían la posibilidad 
de hacerse independientero de cambiar de puesto de trabajo. 
En una economía caracterizada ppr una fuerte división de tra-
bajo ,de capital intensivo y orientada a una dimensión empre-
sarial competitiva y,como consecuencia, el creciente des-
plazamiento de actividades in<^endientes a actividades depen-
diente^ señalan que el modelo que se ha descrito tiene sola-
mente carácter hipotético. La movilidad del trabajador es li-
mitada y la oferta de puestos de trabajo en un mercado de 
trabajo imperfecto llevan consigo un riesgo de puesto de tra-
bajo y de dependencia^lo que obliga a que se introduzcan de 
forma voluntaria, contraacfcuail o estatal determinadas formas 
mínimas y nozrmas de democracia empresarial .De esta dependencia 
del trabajador en las relaciones de trabajo resulta,según *a 
el derecho alemán ,1a fundamentación política legal,para la 
autonomía contradCüsl r para la legislación protectora del 
trabajo, para la legislación protectora del despido,así como 
para la institucionalización de las diferentes formas de coope-
ración y cogestión a nivel de explotacmón y a nivel de empresa. 
2. Deáaocracia en economía, en la empresa y en la explotación 
2.1. Principios de política de orden 
Si se trata de practicar la democracia en la economía, 
en parecida manera a la forma en que se practica en la Sociedad, 
se tienen que establecer otras formas para la implantación de 
los derechos de participación democráticos en la configuración 
social de los procesos de desarrollo económicos, empresariales 
y de explotación y ello de forma diferenciada dé lo que tiene 
validez en general para los acontecimientos políticos. 
Una democratización de la vida económica ,en nuestra 
opinión ,solttDente puede tener lugar mediante la fijación y 
reconocimiento de determinados valores fundamentales. También 
ea la democracias populares de acento comunista tienen validez 
determinadas normas vinculantes que hacen imposible de forma 
directa una democracia; por el contrario,la vinculación a 
"Normas populares" fijadas estatalmente limitan las zonas de 
libertad democrática para la configuración de los proceso eco-
nómicos y del trabajo en las empresas de forma muy acentuada, 
ya qu^ por definición^los objetivos fijados a los órganos es-
tatales populares sirven al bienestaar popular y deben de rea-
lizarse acuerdo con la planificado en el proceso econ&nico 
basado en objetivos racionales 
Si partimos del principio de una libre economía de 
mercado y de formas de orden de sociedad que implican una 
democracia parlamentaria al estilo occidental, una democra-
tización de la economía solamente puede significar 
- el reconocimiento de determinados derechos fundamentales 
socioeconómicos que se deducen de la obligatoriedad so-
cial del Estado, de las organizaciones y empresas que 
se pueden deducir de la constitución estatal y económica, 
- reconocimiento de derechos fundamentales que se refieren 
a la vida económica y del trabajo y que se deducen de 
los derechos humanos generales,así como 
- el reconocimiento de las creencias cristiano morales 
(ético-sociales) sobre la existencia humana,asi como 
sobre las formas que se deducen para la dirección de los 
hombres y para la convivencia del hombre en la vida del 
trabajo y económica. 
Democracia como expresión de determinadas llber^des 
en el mundo económico y del trabajo encuentran su e3q>resión 
en los siguientes sectores: 
(1) Referente a la empresa^en forma de autonomía empresarial 
de las actuaciones, de la competencia, de la libertad 
empresarial y de la libertad contraactual; 
(2) Referente al consumo, en la libertad de la determinación 
de las ossastrumbres de constimo del tipo y fojnna de los 
comportamientos de compra y ahorro o bien de-la libre 
disponibilidad de los nidios; 
(3) Referente a los propietarios del capital^ la garantia de 
los derechos de la propiedad de capital y disponibilidad 
de los accionistas; 
(4) Referente a la comvmida^ corresponde el control del poder 
económico, la evitación de situaciones monopolísticas, 
costes sociales etc. dentro de normas de valores recono-
cidas universalmente; 
(5) Referente a los trabajadores^tiene validez 
- la autonomía contraactual y la seguridad del funcio-
namiento de un orden democrático de los sindicatos 
asf como 
- la gárarítla de determinados principios para el tratamien-
to de lóá trabajadores o de la representación elegida 
por ellos democráticamente mediante la concesión de de-
rechos de a ser oidos, de información, de asesoramiento, 
de contribución y cogestion en la empresa y en la explo-
tación. 
Lo que constituyen los derechos fundamentales demo-
cráticos de una moderna economía industrial. 
2.2. Principios fundamentales de las normas de comportamiento 
sociales 
• " £te lo anteriormente supuesto se deduce que el objeto 
de la iitíi>iantací6n de democracia en la economía, en la empresa 
y en la explotación, no puede ser la mera institucionalización 
de los grupos de interés representa^dos o incluso la garantia 
de "beáiocracias populares" con decisiones mayoritarias. Más 
bien debe consistir en reconocer dos principios fundamentales 
de vinculación general de las normas de comportamiento justas 
y democráticas y además de su realización: Estas son* 
1° la fijación y reconocimiento vinculante de determinados 
valores básicos sociales y 
2° el garantizar estos derechos de forma institucional para 
los intereses de los hombres del trabajo., 
I.así formas de organización para garantizar los 
derechos fundamentales del trabajador son^por regí», general: 
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- las posibilidades de influir en los Consejos de Super-
visión (Órgano de Control) de la empresa, 
- consideración de los intereses de los trabajadores en el 
"Consejo Ejecutivo" de la empresa mediante Xa elección 
de un director de trabajo (director de personal)^ 
- la creación de "Consejos de Empresa"con principios vin7 
culantes para la representación de los intereses de los 
trabajadores frente a la- dirección empresarial o de 
la explotación respectiva^ 
- mejora de la situación de los trabajadores mediante regu-
laciones jurídicas del trabajo ,así como 
- convenios colectivos entre trabajadores ,entre éion^ resarios 
y sindicatos para mejorar las condiciones de trabaja. 
Partamos de la vinculación general de determinados 
derechos humanos internacionalmente reconocidos y concreté-
moslos con los derechos fundamentales inmanentes del ciudada-
no reconocidos en todas las constituciones estatales ^ ñ parte 
complementados también mediante las constituciones u Órdenes 
ecónóinicos y sociales^ de donde se puede arrancar para inter-
pretar un catálogo de derechos básicos del tratójadíor, hasta 
cierto punto una constitución del trabajo, conforme al sis-
tema formulado en normas generales de la constitución estatal. 
La ctíñplitud, realización y garantías de tales nortaas de com-
portamiento vinculantes depende^jen las democracias parlamen-
tarias ,por su parte ,de los procesos de configuración de deei-
eiones democrátiaas e incide, consiguientemente^también eai la 
configuración de los correspondientes principios para él mundo 
del trabajo. 
Los impulsos para una aproximación internacional 
y concesión de tales derechos y obligaciones para las partes 
sociales en un mundo moderno del trabajo, casratte^ ízpclo p&x la 
división del trabajo ,parte^en gran medida, de la organización 
internacional del trabajo (ILO), sus acuerdos y recomendaciones. 
En Europa se concretizan las normas fundamentales democráti-
cas correspondientes -bajo la clara influencia de la expe-
riencia alemana con la cogestión- por la Comisión de las 
Comunidades Económicas Europeas. Su primera expresión se 
encuentra desarrollada en los esfuerzos de armonización de 
los países miembros án la propuesta de una ordenación del 
Consejo sobre el Estatvito para una Sociedad Anónima Europea 
(1970 y 1975). 
2.3. Carta Social de los derechos fundamentales del trabajador 
Todos los esfuerzos por parte de los trabajadores, 
empriesas y explotaciones, Parlamentos, Gobiernos y grupos 
sociales para la configuración de la democracia en el mundo 
deitrabajo tienen como objeto la creación de ixnas relaciones 
lo más equilibradas posibles entre las exigencias del trabaja-
dor, por una parte,y las exigencias de la producción por otra, 
esto es,de garantizar la mayor medida posible de justicia 
social. Democratización en el sentido aquí entendido incluye 
también las soluciones concretas de los acontecimientos so-
ciales que surgen realmente en la empresa. En este sentido^ 
una constitución de la explotación o también todas aquellas 
leyes orientadas a su configuración, numerosos derechos 
fundamentales concretos referidos al trabajador,se han de 
organizar en formas que ofrezcan soluciones practicables. En 
primer lugar se intenta a continuación exponer los enuncia-
dos normativos, axiomas normativos generales. 
(1) Todas las personalidades e instancias responsables en la 
empresa y en la explotación deben de garantizar la dignidad 
del hombre. Generalmente reconocido o derecho fundamental 
prescrito legalmente en cuanto al tratamiento justo y so-
cial de los trabajadores,así como las nonnas para la configura-
ción correcta del trabajo y del puesto del trabajo. 
(2) El desarrollo de las libertades individuales del trabajador 
dentro del marco de los objetivos de la explotación mediante 
la configuración del trabajo y en la organización de la empresa 
y de la explotación. Los trabajadores están obligados a una 
colaboración prohibiéndose todos los controles secretos o indig-
nos. Se ha de considerar la vida privada del trabajador en la 
fundamentáción de unas relaciones de trábalo. 
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(3) Al trabajador se le ha de tratar de acuerdo con los 
principios legales afectados; la descriminación o preferencias 
por motivos de origen, religión, nacionalidad, región, sexo, 
edad o por actividades políticas o sindicales están prohibidas 
lo mismo que cuando se trate de exigencias de sus derechos. 
(4) Al trabajador se le ha de informar sobre sus funciones y 
el campo de susresponsabilidades,asi como la ordenación de 
su puesto de trabajo con el proceso de producción y en la 
organización de la explotación- Las modificaciones básicas , 
técnicas,organizativas y personales en la explotación se han 
de comunicar a tiempo y referidas al lugar del trabajo. Antes 
de la realización de medidas de racionalización, y de otras 
modificaciones de las condiciones de trabajo debe ser oído 
el trabajador afectado. 
(5) El trabajador tiene derecho a un puesto de trabajo de 
acuerdo con sus conocimientos y capacidades físicas o síquicas 
dentro de las posibilidades de la empresa. En el caso condicio-
nado por la racionalización o por transfoinnaciones proftmdas 
de su puesto de trabajo existe^dentro de las posibilidades de 
la empresa^ un derecho a continuar la ocupación del mismo de 
acuerdo con sus cualificaciones y que sea aceptable la propues-
ta. 
(6) El trabajador tiene derecho a un perfeccionamiento y 
formación dentro de las posibilidades de la empresa en el caso 
de que pierda su puesto de trabajo o por exigencias de las 
modificaciones debidas a motivos de salud. 
(7) Los campos de funciones y competencias del trabajador se 
hande configurar de tal manera que sea posible una delegación 
de funciones ,amplia autonomía del trabajador en interés de 
la: paz en el trabajo. 
(8) Los que tengan poder de mando deberán poner atención de 
que el ¿ampo de responsabilidad del que recibe las instruccio-
nes ño se limita constantemente en tanto y cuanto no sea ne-
cesario para alcanzar los objetivos de la explotaíción. A este 
respecto se han de considerar los principios jurídicos y 
de aceptación. 
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(9) El intercambio de infonoación interna de la explotación 
se ha de fomentar por lo que respecta a la elevación de la 
transparencia para mejorar la dirección de las funciones y 
la disposición a la responsabilidad en interés del trabajador, 
de la explotación y de la empresa. 
La obligación de información abarca tanto aspectos 
económicos y de desarrollo de la empresa,así como los que 
vienen détermin'ados %>or la estructura del puesto de trabajo 
y de la ocupación y aquellas otras consecuencias sociales 
en la explotación. 
(10) Los tsabajadores tienen derecho a recibir instrucciones 
y a iniciarles en él proceso del nuevo trabajo. Lo mismo tiene 
validez para el caso de un cambio de puesto de trabajo como 
consecuencia de ina modificación de la organiáación, de la 
introducción de nuevos métodos de fabricación y dé trabajo, 
así como las modificaciones del objeté de la empresa y de 
concentración empresarial. 
(11) A los trabajadores se les ha de informar sobre las con-
diciones y modificaciones en su campo funcional y de respon-
saüailidad y sobre la posición de su puesto de trabajo dentro 
del conjunto de la explotación. Los peligros de salud y de 
accidente^ así como las medidas e instituciones para evitarlos 
se han de dar a conocer. Al mismo tiempo se ha de informar 
al trabajador sobre las instituciones sociales, medidas de 
la empresa y l^s posibilidades de su utilización. 
(12) El trabajador tiene el derecho, bien individualícente o 
bien colectivamente, de hacer propuestas para las configuracio-
nes de su puesto de trabajo y para mejorar las condiciones de 
trabajo. En cuanto a su propuestas se ha de contestar en un 
plazo de tiempo adecuado. 
(13) El trabajador tiene el derecho de proponer mejoras dentro 
,de la actividad de sugerencias empresariales. Estas se han 
de examinar y se hsnde comunicar el resultado al trabajador. 
Bn el caso de que las propuestas sean utilizables le corres-
ponde al trabajador una retribución adecuada. i 
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(14) Todo trabajador tiene el derecho de dirigirse a aque-
llas instancias que mié afectan en lá empresa o de la explota-
ción para tratar sus asuntos y sus quejas. Sus problemas y 
sus quejas se han de examinar y se hah de contestar en ún 
plazo adecuado. 
(15) El trabajador tiene derecho a plantear su situación 
profesional y las posibilidades de su desarrollo profesional 
en la empresa. Se le han dé indicar las posibilidades dé'for-
mación y desarrollo dentro del programa de desarrollo dé per-
sonal empresarial. 
(16) El trabajador tiene derecho a que se le aclaren los cál-
culos y la coinposición de su remuneración y de otras aporta-
ciones del empresario conra consecuencia de su relación de 
trabajo. 
(17) El trabajador tiene derecho a dirigirse en los deseos de 
traslado y de cambio dentro de la empresa a las instancias 
responsables de las decisiones de personal de la eH5>resa o de 
la explotación^ y hacer uso de las posibilidad(^s que ofrece el 
mercado de trabajo dentro de la propia explotación o dei|tro 
de la empresa. En interés de que se aleance la igualdad de 
oportunidéides de los mjLembiros de la explotación y de la em-
presa se deben de sacar a concurso los puestos de trabajo 
que tienen que ocuparse de forma genez-al o .para determinado 
tipo de actividades antes de su ocupación definitiva dentro 
de las posibilidades existentes en la en^resa o'la explotación. 
(18) El trabajador tiene derecho #• contribuir a la détéiílBina-
ción y consideración de todos aquellos datos referentes á las 
personas y a los puestos de trabajo que garantizan uña utili-
zación cualificada del trabajo y que fomenta su desarrollo 
profesional, así como por lo que respecta al mantenimiento de 
su capiacidad de trabajo. Las dificultades sociales sé han de 
evitar en interés del trabajador y se han de llnuLtar en cuanto 
sea posible. Se ha» de dar a conocer el tipo de las informa-
ciones que se determinen y el objeto de las misneís. '» 
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(19) El trabajador tiene el derecho de conocer los datos de 
personal o las actas de personal que existen sobre él en,la 
explotación o en la empresa. Sobre los asuntos que le res-
pectan a él personalmente,puede tomar posición en,todo mo-
mento/ . lo que debe de ser incluido,si lo exige,en las 
actas de personal. En el caso de un cambio en el campo de ac-
tivid§id puede exigir un certificado para incluir en las 
actas de personal caso de que lo desee el trabajador. 
(20) El trabajador tiene el derecho a'protección de su es-
fera privada. Los asuntos personales que sean conocidos de 
las correspondientes instancias de la empresa se han de 
mantener en secreto. La documentación de solicitud, las 
aptas de personal y los datos referentes a la persona del 
trabajador solamente pueden estar a disposición de aquellas 
instancias responsables de la explotación y de la empresa. 
Queda prohibido facilitar aatos personales del sistema de 
información empresarial a terceras personas,especialmente 
si es para objetivos externos o bien precisa de una legis-
lación especial. Si lo exige el trabajador debe de facili-
társele información singulares por lo que respecta a su pro-
pia persona. 
Todos los aspectos señalados anteriormente son 
propuestas páifa una carta social de los derechos del tra-
bajador que pudieran retenerse para la responsabilidad social 
y el óoiBipórtamiento social en la empresa y en íá eisíplótación 
con carácter vinculante. Se trata a este respecto dé liná enu-
meración de principios «jpie ea la República Federal iVlemana, 
aunque ello sea en otra íorma,han encontrado en la regulación 
de.: la Ley de Explotación giu expresión, así como en otras legisla-
ciones laborales. En parte, se encuentran reflejadas en los 
principios de dirección para una colaboración entre las di-
reci<fciones empresariales y'los trabajadores. Conocimiento de 
tales derechos fun^aoentales puede, por lo tanto, ser consecuen-
cia de iniciativas voluntarias por parte de los empresarios, 
por acuerdos empresariales, por condiciones tarifarias o por 
la« prescripción obligatoria de normas mínimas en forma de. 
legislación de la explotación o de la empresa o por diferen-
tes prescripciones laborales, ün primer intento de recoger 
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los derechos básicos individuales del trabajador en el 
•sentido arriba expuesto, en el planteamiento inicial de una 
ley de constitución de la explotación^que en el pasado es-
taba orientada a la plantilla en general, se ha presentado 
en 1971 en el Parlamento alemán dentro del "Proyecto de vina 
Ley para la cogestión de los trabajadores en la explotación 
y en la empresa" presentado por el Partido Cristiano-deaiócrata 
y la Unión Cristiano-social. Ciertamente este proyecto no 
se ha convertido en Ley^pero en otra forma derechos singulares 
del trabajador han sido recogidos en la actual Ley vigeflte 
de la Constitución de la explotación. 
Otro derecho fundamental en la explotación es la 
elección de la representación de la plantilla según princi-
; pios democráticos, de un "Consejo de Explotación"; con ello 
se crea un instrumento de control y de imposición de los inte-
reses de los individuos y de la plantilla. 
; Por ello tenemos que distinguir entre v >' ' 
- derechos de participación directos de cada ixnó dé los 
trabajadores y ?* 
- derechos de participación indirectos a través de los 
principios democráticos de la elección de los repirésen-
tantes de intereses de los trabajadores, esto és> uii 
Consejo de Explotación. ^ 
La democracia en la vida del trabajo no si'gniflea 
la iii5>lantación de derechos individuales para una ftáiftici-
pación individualizada o cogestión en todas las cuestiones 
que pudieran afectar a los intereses de los trabajadobéis, 
intereses materiales o inmateriales dentro de los procesos 
de decisión empresariales. 
Más bien se trata de crear^ además de la aplicación 
de los derechos individuales legítimos de cada uno dé los • 
trabajadores, lo que ya se encuentra también reflejado en 
los contratos de trabajos de un colaborador, de establecer las 
condiciones institucionales para una colaboración eficaz en 
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los procesos de configuración y de forHiación de decisiones 
en interés de las personas ocupadas. La humanización del tra-
bajo, mediante la mejora de las condiciones en las que se 
desarrolla el trabajo,constituye,desde el punto de vista del 
trabajadoi^ una parte de democracia practicada. Las modifica-
ciones organizativas y las correspondientes configuraciones 
de la dirección de la explotación democrática se; caracterizan 
de facto y de jvire.ppr el reconocimiento de los principios 
de dirección sociales y de dirección empresarial,así como 
por su aplicación práctica. 
2.4. Formas de expresión de la democracia a nivel de explo-
tación, y a nivel de empresa 
Democracia en la economía solamente es pensable median-
te la garantía en una mínima medida de la configuración ins-
titucional de la colaboración de la dirección de la empresa y de 
- los representantes de personal. Solamente de esta manera 
pueden vincularse los intereses singulares divergentes de 
forma democrática y evitar el caos productivo. Lo cual no 
quiere significar que solamente una representación de los 
intereses o grupos interesados garantice!! un acontecer demo-
crático, én la empresa. Naturaln^nte también los derechos in-
dividuales de los trabajadores como individuos son expresión 
de una democracia empresarial real. Solamente que para la 
eficacia y la consideración de competencias determinadas en 
los procesos de decisión y formación de decisiones a nivel 
de empresa y a nivel de explota,ción constituye la fuerza de 
la institución una parte indeclinable de la democracia.prac-
tieada con orientación social. 
Expresión y objetivo de democracia practicada en 
interés de una mejor relación entre trabajadores y dirección 
de la empresa se puede exponer concretamente en los siguientes 
puntos: 
(1) La implantación de principios de dirección cooperativos 
frente a estilos de dirección de tipo jerárquico. 
(2) Mayor consideración de las consecuencias sociales persona-
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les y referentes al trabajo de las decisiones empresa-
riales. 
(3) Creación de las condiciones institucionales (por ejemplo. 
Consejo de Explotación, Círculo cooperativo de trabajo) 
e infraestructurales (por ejemplo, instalaciones socia-
les e informativas) con el fin de poder considerar las 
exigencias materiales e inmateriales de las personas 
ocupadas en el proceso de configuración y formación de 
decisiones de la empresa". 
(4) Configuración y aplicación de un sistema de inforiaación 
y comunicación para el fomento de la transparencia del 
acontecer empresarial con el fin de disminuir los facto-
res de incertidumbre, así como para motivar a los ocupados. 
(5) Concepción de determinados derechos de formación, funda-
mentación y asesoramiento eficiente a favor de los traba-
jadores. 
(6) Garantía de los derechos de cooperación y de cogestión 
en aquellos asuntos referentes al trabajó o a los aspectos 
sociales y a los aspectos personales. 
(7) Derecho de cogestión para los trabajadores en las decisio-
nes de política empresarial (por ejemplo, programas de 
inversión, producción y venta) constituyen la forma más 
fuerte de las posibilidades de cogestión). 
Para la realización práctica de todas las formas de 
expresión mencionadas de un comportamiento democrático en la 
explotación y en la enqpresa, se precisan de medidas organiza-
tivas para la institucionalización del proceso democrático. 
En el apartado 7 de la enumeración que hemos expuesto se trata 
en la democracia de la empresa o bien de la explotación^de la 
expresión más crítica o punto marginal de todas la^ discusio-
nes y de todos los esfuerzos de democratización. En la Repú-
blica Federal Alemana esta forma de la cogestión empresarial 
se diferencia tanto en la discusión política como también en 
la jurídica de la expresada en los puntos 1 hasta el 6. 
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Ambos tipos de cogestión encuentran su reflejo en 
la práctica económica en la 
- Constitución de la empresa ,asf como en la 
- Constitución de la explotación 
2.5. Diferenciación en la constitución de la empresa y la 
constitución de la explotación 
La introducción de los principios directivos demo-
cráticos significan siempre pérdidas de cnoapetencias allí 
donde no se ha dispuesto de derechos fundamentales para el 
trabajador en la empresa. Lo que obliga a modificaciones de 
política organizativa en determinadas instancias donde debe 
alcanzarse una incidencia entre la estructura de decisiones 
y de dirección mediante unas garantías más democráticas, bien 
a nivel de empresa, esto es, delimitando la fona dé juego ^ ara 
las decisiones eHpresariales,o bien de la combinat:ión de fac-
tores o bien a nivel de explotación de fonra. que la 
configuración de la cooperación entre trabajadores y direc-
tores de la explotación tengan en cuenta los aspectos per-
sonales, sociales y de trabajo como consecuencia de los pro-
cesos técnicos de producción y la incidencia sobre los mismos 
de las decisiones empresariales,. 
En la República Federal Alemana se parte de una se-
paración funcional muy clara de la economía en5)resa?:i3l y de 
la configuración e impl^xoentación a nivel de explot^oión de 
las decisiones para las que solamente es con5)etente^ la alta 
dirección de la en^resa. Por ello,se entiende aquí por empre-
sa una organización o unidad organizativa superior a la de la 
explotación con componentes organizativos económico-} financieros 
y jurídicos. En realidad,por regla general,consiste una empre-
sa de una o varias explotaciones que se encuentran en \ina si-
tuación de dependencia con respecto a la empresa tanto económica 
como jurídica. Por el contrario,la explotación constituye la 
unidad de producción o de servicio localiaada perfectamente como 
18. 
unidad técnico-organizativa. Se trata del lugar en el que 
se realizan los objetivos propuestos por la dirección empre-
sarial. Aquí se realizan, por lo tanto, las medidas orientadas 
a la ejecución de las funciones concretas de trabajo, per-
sonales y sociales que afectan a cada uno de los grupos de 
los trabajadores o a los trabajadores covao individuos. 
La dirección de la explotación aplica^ dentro de sus 
competencias directivas en la empresa las medidas desarro-
lladas en el sentido de que dispone de un derecho de direc-
ción simple. Las medidas de política en^resariál están orienta-
das fundamentalmente al mercado, a lá Sociedad d a la cosdai-
nación óptima de los factores, mientras que en la explo-
tación han dé realizarse fundamentálmerite funciones concretas. 
Aquí es el lugar en el que surgen y se "solucionan los pro-
blemas sociales. 
Las características del derecho económico y empre-
sarial alemán, así como las estructuras jurídicas laborales^ 
permiten^ en la República Federal Alemana, en una anilla me-
dida, una distinción funcional entre las estructuras funcio-
nales y de decisión a nivel de explotación y a nivel de em-
presa. Por ello, puede desarrollarse una concepción diferen-
ciada de una constitución a nivel de empresa y una constitu-
ción a nivel de explotación. La constitución a nivel de em-
presa regula la colaboración de los distintos portadores de 
decisiones en el proceso de decisión económico y empresarial. 
La constitución a nivel de explotación está orientada de forma 
tal que recoja la colaboración de la dirección de la explota-
ción y los trabajadores o bien sus representantes en el pro-
ceso de formación de decisiones y de configuración a nivel 
de explotación. 
En la concesión de derechos más o oienos as^ ilios en 
materia económica, social y de trabajo en el proceso de con-
figuración, decisión y formación de decisiones tanto a nivel 
de empresa como de explotación^ se refleja el grado de democra-
cia practicable en la economía. Una igualdad absoluta de los 
grupos de intereses de capital y trabajo está caracterizada 
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por la cogestión paritaria cualificada. Esta tiene validez 
en la República Federal Alemana en lo que se refiere al 
sector de la CECA; desde el 1 de julio de 1976 , aún cuando 
afectan con diversas restricciones ,se impone a todas las 
empresas de más de 2.000 personas de plantilla. Se debe di-
ferenciar de esta cogestión a nivel de empresa la cogestión 
social o simple dentro de la constitución de la explotación. 
Afecta meramente a la cooperación de los trabajadores en cues-
tiones sociales y de personal en el acontecer de la explotación. 
3. En cuanipo a la legislación de empresas de la República 
Federal Alemana (nivel de explotación) 
3.1. Fundamentación legal de la democratización de la vida 
del trabajo 
La configuración del proceso democrático exige/junto 
al reconocimiento de determinados derechos fundamentales 
del trabajador y. de la responsabilidad social de rtodos los 
grupos participantes, de una institucionalización y expre-
sión jurídica en forma de constituciones a nivel de empre-
sa y a nivel de explotación. En estas constituciones se re-
flejan las posibilidades y límites de la autonomía, esto es, 
de la libertad de decisión de las direcciones de la empresa 
jif de la explotación, así como de la cooperación y cogestión 
por los trabajadores o bien de sus representantes en los 
procesos de configuración, decisión y foinnación de decisión. 
En cuanto a los derechos de participación de los 
trabajadores ,tal como se ha codificado recientemente en la 
Ley de. Constitución a nivel de explotación en 1972 ,se conside-
ran ,en primer lugar ,en forma aislada los derechos de coopera-
ción. Estos derechos son los de información, formación, ser 
escuchado, iniciativa y cointervención o bien coasesoramiento. 
Este catálogo concluye en los derechos verdaderos de coges-
tión y codecisión que no pueden ser olvidados por la dirección 
empresarial ,esto es, los derechos que garantizan, que la apli-
cación de medidas determinadas dependen de haber escuchado, de 
haber asesorado e informado . y codecidido por el consejo de 
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empresa. Por ello los primeros derechos de coparticipación 
"débiles" constituyen la base para una aceptación^cualifi-
cada del derecho de cogestión. Por lo tanto, para el desarro-
llo empresarial armónico, la paz social en la explotación, 
la motivación y la satisfacción en el trabajo, esto es, para 
el clima empresarial, constituye un pilar básico. 
La Ley Constitucional de la Explotación de 1972 
debe contribuir a mejorar las relaciones humanas en las em-
presas y facilitar al trabajador unos derechos de coconfigu-
ración democrática en,el proceso de trabajo activaunente y una 
medida mínima de protección. La Ley Constitucional de la 
Explotación constituye el instrumento adecuado, ya que en 
medida muy específica se refiere al puesto de trabajo. COBK> 
ninguna otra Lejr puede fijar en gran urdida las condiciones 
concretas dentro de las cuales puede aplicarse^y permite 
mecanismos y garantiza ayudas que evitan eficazmente, o bien 
solucionan, las tensiones sociales en la empresa y en la ex-
plotación. Fomenta la configuración humana del trabajo y de 
la explotación y considera la creciente conciert&ión y dis-
posición a aceptar la responsabilidad del trabajador en una 
economía altamente industrializada. Visto de esta manera^la 
Ley Constitucional de la Explotación gajrantiz^ mediante su 
separación funcional de la cogestión empresarial la forma 
más eficaz de participación de los trabajadores en aquellas 
cuestiones específicas que les afectan muy directamente. In-
cluso ya hoy puede decirse que la calidad de lá^ condiciones 
del trabajo en base a estas regulaciones legales se han me-
jorado notablemente. Tanto por parte de las direcciones de 
la empresa como de las direcciones de las explotaciones, 
así como por parte del personal, los consejos de eaqpresa y 
los sindicatos se aprecian claramente impulsos motivados 
por esta ley. 
La Ley Constitucional de la Explotación obliga a las 
explotaciones, dentro de sus funciones de Management, a plan-
tear y a adoptar nuevas inteia,tivas adicionales tanto de na-
turaleza organizativa como técnica y económica. En 9us deci-
siones y medidas se ha de desarrolla:^ ya en fases previas, esto 
es, en el estado de planificación, conceptos adecuados para una 
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política de personal y de trabajo orientada socialmente y de 
coordinar " la política empresarial tecn^ íteconómica de carac-
terísticas convencionales. 
La característica más destacada de la Ley de 
Constitucional de la Explotación de 1972 es el esfuerzo 
por desarrollar nuevas formas de colaboración entre las 
partes sociales en la explotación por lo que respecta a las 
modificaciones estructurales técnicas, organizativas o com-
petitivas de manera que pueden calcularse y prevenirse las 
consecuencias de estas modificaciones sobr el personal. Este 
tipo de evolución empresarial de colaboración en la configu-
ración de estos procesos, y a las medidas de racionalización^ 
lleva a que si se realiza de forma responsable se eliminas 
o suavicen las durezas sociales y los conflictos. También 
los riesgos y retrocesos del desarrollo económico de las 
empresas se evitan o se limitan. 
Estos últimos aspectos han sido las causas principa-
les de la necesidad de codificar nuevamente la Ley Conétitu-
cional de la Explotación de 1952. La dinámica de la evolu-
ción industrial^técnica y estructural ,con sus múltiples com-
ponentes sociales ,no parecía afectar a la antigua legislación 
y para la solución de los problemas modernos no era düficiente. 
3.2. Campo de aplicación de la Ley Constitucional de lá Ex-
plotación 
Si bien toda empresa y toda organización tiene en 
principio una constitución empresarial escrita o no escrita, 
fnncional o ineficiente ,el campo de validez de la I^ ey 
Constitucional de la Explotación encuentra algunas limitaciones 
en determinados sectores económicos. Como ley global no puede 
una ley de este carácter describir regulaciones vinculantes 
para todos los tipos de empresas,para todas las posibles for-
mas especiales y casos marginales. 
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La ley tiene validez básicamente en todas las explo-
taciones que tienen que disponer de un Consejo de encrasa 
en la Economía privada. La imposición de un Consejo dé encra-
sa afecta a aquellas empresas que, por regla general, tienen 
5 personas con derecho a elección. Tres de estos trabajadores 
tienen que ser elegibles. Al cumplir los 18 años tiene 
cualquier persona derecho a ser elegido; la elegibilidad 
en el Consejo de Empresa disponen,por regla general, todas las 
personas ocupadas en la misma- que pertenecen a la plantilla 
por lo menos con 6 meses de antelación. En esta materia sola-
mente se admiten excepciones cuando se trata de nuevas crea-
ciones de explotaciones, esto es, cuando la fábrica no existe 
desde hace más de 6 meses. 
La ley no tiene aplicación en el sector público. 
La Administración Pública y las empresas que pertenecen al 
sector público tienen una ley de representación de personal 
especial en la República Federal Alemana, aún cuando actúen 
con una forma jurídica correspondiente a la economía priva-
da. Para las comunidades religiosas y todas las institucio-
nes de tipo caritativo y de educación no tiene tampoco validez 
la Ley Constitucional de la Explotación. Además existen regu-
laciones especiales para las empresas navieras y las en^resas 
de aviación. Solamente aquellas empresas agrícolas y de trans-
portes navales fluviales se han de orientar en base a la Ley 
de Constitución de la Explotación. Regulaciones especiales 
se han desarrollado para aquellas empresas y explotaciones 
de carácter de "tendencia". A este respecto se trata de aque-
llas explotaciones que directamente su actividad es la política, 
coaliciones políticas, confesionales, caritativas, educación, 
científica o artísticas. Además caen dentro de esta regulación 
especial los sectores de la prensa, cine y radio. 
La aplicación especial corresponde a todo el sector 
de la República Federal Alemana y a Berlín. Todas aquej.}.as 
empresas que tengan su localización dentro de ese territorio 
están sujetas a la Ley Constitucional de la Explotación. Esto 
tiene también validez para las empresas extremjeras que tienen 
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sucursales en la Repüblica Federal Alemana. 
En cuanto al grupo de personas a las que afecta la 
ley está también exactamente definido. La distinción funcio-
nal entre trabajador y empresario, la diferenciación entre 
trabajador y empleado ha sido aclarada. En el grupo de los 
trabajadores quedan también incluidos los trabajadores ex-
tranjeros, aquellos que hacen jornadas parciales y los que 
están en periodos de formación, así como aquellos que hacen 
trabajos en su propio domicilio. Un grupo especial dentro 
áé los trabajadores lo constituyen los empleados de alta 
dirección, los cuales no están incluidos dentro de la Ley 
Constitucional de la Explotación. Se trata de las personas 
diréétivas que tengan funciones y derechos empresariales,, 
especialmente en aquellas funciones que corresponden al em-
presario. 
3.3. Regulaciones institucionales 
3.3.1. El Consejo de Explotación 
La institución más importante para la realización 
de los derechos de los trabajadores es el Consejo de Explo-
tación, Este órgano de representación de la totalidad de 
la plantilla debe de elegirse cada tres años. El número de 
miembros de este Consejo de Explotación, que está en fun-
ción de la dimensión de la empresa, es de un representante 
por cada 5-20 trabajadores, a partir de 21 trabajadores 
y hasta 9000 en la explotación tendrán de forma escalonada 
de tres hasta 31 miembros este Consejo de Explotación. Cuan-
do existan más de 9.000 trabajadores se eleva el número de 
miembros por cada grupo de 3000 trabajadores adicionales en un 
número de 2 representantes. Existe una protección de minorías 
mediante la concesión de derechos de grupos. Los grupos de 
trabajadores y empleados deben encontrarse, por lo tanto, su-
ficientemente representados en el Consejo de Explotación, de 
forma que sean defendidas sus aspiraciones. 
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Se debe destacar la gran capacidad de los 
Consejos de explotación al concedérsele la posibilidad y la 
capacidad de decisión para que se dediquen a las funciones 
de miembros del Consejo de Explotación^ de tal manera que lo 
puedan hacer de forma principal. El facilitar y configurar 
las actividades del Consejo de Explotación implica además 
que a los miembros de este Consejo se les facilita unos de-
rechos específicos de despido ,dereahcs a una posibilidad de 
acudir a cursos de formación y preparación, a tomar medidas 
profesionales ,asX como a liberarles del trabajo para el ejerci-
cio de las funciones que les corresponden como miembro del 
Consejo de Explotación y en ninguno de los casos pueden dis-
minuirse sus remuneraciones. 
Para una configuración eficiente del trabajo del 
Consejo de Explotación en los casos de Consejos de Explota-
ción muy amplios se constituyen"comités de explotación? Jl 
estos comités pueden delegarse una serie de poderes . También 
está permitido la creación de comités especializados que se 
les encomiende funciones específicas, como, por ejonplo, 
"cuestiones referentes a organización y configuración del 
trabajo", planificación de personal, protección de trabajo» 
accidentes y salud, formación empresarial, y probablemente 
en el futuro también cuestiones referentes a la defensa de 
los procesamientos de datos. Agestas de los miembro del Con-
sejo de Explotación pueden solicitar el asesoraralento de 
expertos en casos concretos. 
Los costes que se originan con la actividad del 
Consejo de Empresa debe de soportarlos la empresa. En ninguno 
de los casos puedoiestablecerse cuotas a los trabajadores con 
objeto de atender las necesidades del Consejo de Explotación. 
3.3.2. El Consejo de Explotación global y el del Konzern . 
Si una empresa se compone.de varias explotaciones 
con Consejos de Explotaciones independientes se ha de cons-
tituir entonces un Consejo de Explotación global o integral. 
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Se trata de una asociación de delegados que se compone de 
1 hasta 2 miembros de cada uno de los Consejos de Explo-
tación singulares. En particular, en aquellas empresas 
grandes pueden regularse el número de miembros del Consejo 
de Explotación global mediante acuerdos empresariales e 
internos o ntódiante acuerdos tarifarios. En este Consejo 
se han de tratar aquellos asuntos que afectan a varias explo-
taciones. Los problemas referentes a los trabajadores que 
afeqtan al con 3 un tí? de la empresa o a varias de las explo-
taciones y que no pueden resolverse de forma individual en 
cada una de las explotaciones^ corresponden al campo de com-
petencias del Consejo de Explotación global. Aunque por parte 
de las explotaciones pueden asignarse otras funciones y com-
petencias, en ninguno de los casos este Consejo global cons-
tituye una instancia superior de los Consejos de Explotación 
singulares. Por lo menos, una vez al año debe tener lugar 
la reunión de los Consejos de Explotación. 
A la vista de la amplitud y de la creciente importan-
cia de las vinculaciones económicas y de las concentraciones 
empresariales es posible la configuración de Consejos de 
Explotación a nivel de Konzern. Las bases de Explotación 
a nivel de Konzern son díscisiones que corresponden a cada 
uno de los Consejos de Explotaciones globales de la empresa 
Konzern. La construcción jurídica y la definición de las 
competencias corresponden a los principios del Consejo de 
Explotación global. 
3.3.3. Seguridades institucionales para grupos de plantillas 
especiales 
La participación de jóvenes en el acontecer empre-
sarial está frecuentemente vinculada a problemas muy especí-
ficos. Por ello se ha creado en la Ley Constitucional de la 
Explotacióh una representación propia específica para que 
represente los problemas de este grupo de personas: una re-
presentación de los jóvenes que actúan en la empresa y una 
representación de los jóvenes a nivel global de la empresa. 
La representación de los jóvenes se eligirá cada dos años 
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en una elección secreta y directa según los principios de 
las elecciones mayoritarias de los trabajadores que tengan 
menos de 18 años. Un representante denlos jóvenes tiene 
derecho a participar en todas las sesiones del Consejo de 
Explotación. El representante de los jóvenes tiene vOto en 
todos los asuntos que afecteri directamente a los trabajadores 
con edades menores a ios 18 años. De acuerdo con el Consejo 
de Explotación pueden también realizarse asambleas de per-
sonal joven. 
No existen otras instituciones especificas. Sin 
embargo, se han regulado en interés de determinados grupos 
de personas^ algunos derechos y obligaciones. Así, por ejem-
plo, existe un hombre de confianza de los minusválidos que 
participan én forma de asesoramiento en todas las sesiones 
del Consejo de Explotación. El Consejo de Explotación está 
además obligado a incluir y ocupar a todas las personas que 
necesitan protección, esto es, personal de edad y extranjeros. 
3.3.4. La Asamblea a nivel de Explotación 
I»a realización de una mayor democracia en la explota-
ción a través de la intensificación de la información y el 
ejercicio de los derechos a estar informado, por parte del 
empresario y con respecto al trabajador^ contribuyen,en foxroa 
muy diferenciada^ las asambleas de personal. Las más impor-
tantes son las asambleas a nivel de fábrica que tiene lugar 
dada trimestre con la participación de todos los trabajadores. 
Además, en casos concretos, pueden convocarse asambleas a nivel 
departamental con el fin de discutir asuntos específicos de 
aquellos trabajadores que se encuentran encuadrados dentro 
de unidades empresariales organizadas o espaciálmente coiao 
departamentos. Por lo menos una vez al año se ha dei informar 
en esta asamblea^por parte del empresario^sobre la situfción 
económica y el desarrollo de lá explotación. Antes o después 
de cada asamblea de Consejos de Explotación puede tener lugar 
una asamblea de jóvenes. A todas estas asaimbleas es común que 
las decisiones que se adopten sean vinculantes. 
3.3.5. El Comité Económico 
La Ley Constitucional de la Explotación prescribe 
que en las empresas con más d§ 100 personas empleadas exis-
tirá un comité económico. Este gremio consiste ál menos de 3 
y como máximo de 7 representantes del Consejo de Explotación. 
Es la tínica institución donde el empresario y el trabajador 
se ocupan conjuntamente de los asuntos económicos y de sus 
consecuencias sociales a nivel empresarial, salvo aquellos 
referentes a los órganos de la Cogestión económica. El, 
Comité económico es un órgano de asesoramiento e informa-
ción. No posee en ningün momento capacidad jurídica pero, 
sin embargo, pueden fundar(ientarse un numerpso catálogo de 
exigencia de infonnación que deben realizarse en las fases 
previas a las decisiones^facilitando las documentaciones-
correspondientes. El comité Económico se ha de encuadrar 
dentro del marco de la Constitución a nivel de explotación 
como una institución auxiliar de la empresa par^ a apoyar a 
la cooperación entre empresa y consejo de fábrica. Tiene 
en realidad una función de intermediario entre la dirección 
de la empresa y el Consejo de Explotación con el fin de me-
jorar la información y crear una transparencia amplia sobre 
las interdependencias y la posición de la explotación dentro 
del conjunto empresarial. 
3.3.6. Representación de los trabajadores en el Consejo de 
Supervisión 
La Ley Constitucional de la Explotación de la Repú-
blica Federal Alemana de 1952 reguló una participación de 
los trabajadores en el Consejo de Supervisión, ün tercio de los 
puestos del Consejo de Supervisión en las empresas y Konzern 
con más de 2.000 trabajadores han de ser ocupados por repre-
,sentantes del personal. Estos puestos co^-responden a miem-
bros de la plantilla^por regla general. Sin embargo, pueden 
en estos Consejos de Supervisión con más de dos repreSíSiitantes 
de los trabajadores taatoién incluir a personas ajenas SL la ex-
plotación, por ejen5)lo, representantes sindicales. La situación 
jurídica de los representantes del personal eit el Consejo de 
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Supervisión corresponde en su totalidad a los represen-
tantes de los accionistas; En sus decisiones son indepen-
dientes de las instrucciones del personal que les ha ele-
gido. Es posible el cese por el personal de sus representan-
tes y subrraya esta actuación la responsabilidad especial de 
los representantes de los trabajadores para incidir en una 
política empresarial. Además de los derechos de participa-
ción simples de una ley constitucional de la explotación, 
existe vma cogestión más amplia y limitada en una relación de 
compleroentaridad. 
El mantenimiento de estos derechos de la Cogestión 
Empresarial provenientes de la Ley de Constitucional de la 
Explotación de 1952 constituyen una ruptura^por lo .que res-
pecta a la concepción jurídica puramente laboral de la Ley 
Constitucional de la Explotación^ y una separación entre los 
derechos constitucionales a nivel de explotación y a nivel 
de empresa. No se han reducido, en ninguno de los cáseselos 
aspectos sociales. Por motivos políticos no se ha decididq, 
ni por una nueva codificación de la Ley Constitucional de 
la Explotación^ ni en el asesoramiento parlainentario se ha 
decidido por una nueva cogestión en base a formas de coges-
tión diferentes para empresas medias y pequeñas con una 
plantilla inferior a los 2.000 personas. Por ello, la co-
gestión no paritaria en los Consejos de Supervisión ha 
permanecido como parte configuradora de la Ley Constitu-
cional de la Explotación. 
Otras formas de los derechos de cogestión eii^resa-
riales se regulan según la 
- "Ley sobre la cogestión de los trabajadores" del 4 de nayo 
de 1976 
"Ley sobre la cogestión de los trabajadores en los Conse-
jos de Supervisión y Comités Ejecutivos de las empresas 
del sector de la minería hierro y acero" del 21 de mayo 
de 1951 asiT como 
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- "Ley para el complemento de las leyes sobre la cogestión 
de los trabajadores en los Consejos de Supervisión y 
Comités Ejecutivos de las empresas de la mineria del hie-
rro y del acero" del 7 de agosto de 1956 
- Leyes que no son objeto de un mayor detalle dentro de 
esta ponencia. Meramente permítaseme señalar que los 
derechos de participación social^ según la Ley consti-
tucional de la Explotación^ y su eficacia, es mucho más 
amplia en las empresas con cogestión empresarial que 
en el resto de la economía. Aquí es donde se plantea 
la relación de compleraentaridad entre los responsables de 
la cogestión a nivel de empresa y a nivel de explotación 
y también a través de la Institución que afecta a las 
cuestiones de personal sociales y de trabajo en la figura 
del Arbeitsdirektors o miembro ejecutivo responsable de 
los asuntos de personal en la dirección de la empresa. 
Kurt H. Biédénkopf ha definido a la cogestión conra 
el intento organizativo, "de solucionar el problema de la 
"vinculación de la apreciación de decisiones empresariales" 
mediante la particijiación en él ejercicio de esa aprecia-
ción y en la elección de las personas que se han de en-
cargar del ejercicio de esas apreciaciones". Del grado de 
eficiencia de la aplicación de las distintas formas de 
cogestión se deduce, por ultimo, yambién lá relevancia 
social y económica de la institución cogestión. Tiene 
ésta tanta más in^)ortancia cuanto mayor es la concesión 
de derechos al grupo o derechos fundamenwtAles a los tra-
bajadores mediante las formas institucionales de los dis-
tintos tipos de cogestión y mediante la influencia del 
director de personal en la configuración de decisiones en 
los procesos de decisión, en la planificación de medidas 
y en la aplicación y, ello tanto, por sus consecuencias a 
nivel de explotación, empresariales, de economía en ge-
neral y sociales que no se hubieran alcanzado sin esta 
forma democratizada de la vida económica. 
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La acentuación consciente o inconsciente en una 
orientación social de los comportamientos empresariales y 
de las reacciones, la síntesis entre los intereses de los 
trabajadores y los objetivos económicos empresariales, 
la forma del equilibrio de interés^entre las partes socia-
les son ,por tanto,criterios para la eficaz.realización de 
los derechos de participación. Tanibién las influencias sobre 
determinadas evoluciones deseables del acontecer social em-
presarial, el fomento armónico del progreso técnico y organiza-
tivo, el evitar las dureeas sofeiales provenientes de los pro-
yectos de inversión y raaioaaiización, el fomentar la capacidad 
de producción y competencia en el mercado,asi como vma confi-
guración empresarial más consciente de la responsabilidad social 
por parte de la política empresarial^ son los elementos que 
reflejan esta evolución. Lo que significa al propio tiempp 
una configuración comprensible, ágil y responsable de los tra-
bajadores. líOs comportamientos de retención frente a la polí-
tica de modernización y de racionalización,pérdidas inconscien-
tes de productividad, riesgos de puestos de trabajo y de la 
propia existencia de la empresa, huelgas y exigencias salaria-
les desorbitadas,pueden ser criterios de tipo negativo. 
3.4. Derechos de cogestion y de coparticipación del Consejo 
de Explotación en asuntos profesionales 
3.4.1. Derechos de participación en el áéctor del trabajo 
La c!]E«aÉ€rióai de vina medida de humaniso» en la vida 
del trabajo mediante la configuración más hiittiana del trabajo 
constituye^ en los últimos tiempos, uno de los principales 
objetivos de la Sociedad moderna que se ha reflejado taaibién en 
las actuaciones del Parlamento de la I^p^blica Federal Alemana. 
Por primera vez se conceden oláligacíones y determina-
dos derechos de cogestión y codeterminación ett la coftfiguracíón 
de los puestos de trabajo, en los procesos de trabajo y en el 
ambiente en que se desarrolla el trabajo. Mediante la infoma-
ción sobre las medidas previstas debe alcanzarse la consi-
deración o consecuencia previsibles para el trabajador y elló^ 
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a poder ser^  en una fase previa a su implantación. Afecta/, 
sobre todO/a las modificaciones de instalaciones técnicas', así 
como de procedimientos de trabajo, de configuración de pues-
tos de trabajo,asá* como modificaciones físicas en los edi-
ficios de producción y administración. Los conocimientos 
que facilitan las ciencias del trabajo sobre la configuración 
Jívwsng del trabajo deben de ser considerados y si esto no 
tiene lugar ,el Consejo de Explotación puede obligar a adop-
tar medidas para evitar,suavizar o equilibrar las situaciones^ 
y ello a través de sus derechos de cogestión. Constantemente 
debe tenerse siempre presente la configuración del trabajo 
efi forma más humana ,^sto es, se excluye''toda posibilidad de 
"comprar" cargas especiales a través dé primas salariales. 
A ,este respecto se deben considerar adeítffis^  coíno . 
estrechamente: relaeionadas^aquellas normas obligatorias según 
la?,cuales el .Consejo de Explotación debe de luchar contra los 
. p^ l4-gros de accidentes y de salud contando con todas las ins-
tancias responsables a nivel empresarial y fuera de la empresa. 
^emás debe de actuar para que se aplique la ley dé la defensa 
del trabajo y de sus prescripciones. 
En los casos de accidentes del trabajo y de enfer-
medades profesionales se trata solamente de esa parte visible 
del problema que corresponde al bloque de las configuraciones 
de puestos de trabajos no bunanos o insuficientemente. 
El Consejo de Explotación percibe además nuevos 
impulsos para su actividad mediante el desarrollo continuo 
de nuevas prescripciones o normas técnicas por parte del ' 
Estado, de las autoridades; supervisoras, de los reispóhsábie^ 
de. los Seguros de acel^ e^rtte, de las instituciones dé stián-
dardización del trabajo, de los distintos gremios, etc. Lo que 
constituye un conjunto de medidas de apoyo y concretas para 
una colaboración empresarial coostructiva y continua de la 
dirección de la empresa y del Consejo de Explotación. 
No debe dejar de citarse en este lugar el derecho de 
• ' • ' « . 
cada uno de los trabajadores ém exigir información sobre sus 
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condiciones en el puesto de trabajo y las modificaciones que 
le puedan afectar^lo que por su parte impíica un análisis 
detallado del puesto de trabajo. Con los datos conseguidos 
se presenta, para la política de trabajo y de las funcio-
nes económicas empresariales^por parte de la empresá^una 
base objetiva y válida para las decisiones. 
3.4.2. Derechos de participación en el área social 
IKDS asuntos sociales que deben ser cogestionados 
constituyen uno de los aspectos más importantes de la 
actuación del Consejo de Explotación. Las condiciones 
de trabajo tanto inmateriales como materiales son objeto 
de la cogestión. En detalle puede señalarse^entre otros^aque-
llos aspectos referentes a la ordenación social dentro de 
la explotación, las regulaciones del tiempo de trabajo y 
de los descansos, las regulaciones de permisos y de con-
cesión de puesto, introducción de las instalaciones de super-
visión, protección del trabajo y de la salud, configuración 
de las instalaciones sociales dentro de la empresa, ayuda 
en materia de viviendas, desarrollo de una política de 
propuestas empresariales como también los; aspectos refe-
rentes a la determinación del salario y la fijación de las 
primas de los distintos tipos. La immtmmmom del factor 
monetario se excluye, en lo que se refiere a la remuneración 
vinculada a los rendimientos de la cogestiÓn empresarial, 
- ^ i -¡'4 1 
cuando se han adoptado o bien ya existen regulaciones tari-
farias al efecto. Esto taiablén tiene validez para todos 
aquellos casos en los que existiesen regulaciones o bien 
legales o bien tarifarias de otros sectores. 
3.4.3. Derechos de participación en el sector de personal 
La práctica de la economía de personal a nivel de 
explotación es el sector'ái^ mayores impulsos ha recibido 
por esta Ley. Al obligar a incluir como forma previsora 
de la dirección de personal^la planificación de personal 
y la formación del personal^dentro de la política en5>f-e-
sarial orientada al futuro, ha obtenido este sector de' coges-
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una ampliación y una dinamización del pensamiento y ac-
tuación empresarial- Los asuntos de personal se tratarán 
con igual rango y de forma simultánea dentro de la plani-
ficación empresarial, lo que ejerce en la República Federal 
Alemana cada vez una mayor separación de comportamientos 
pragmáticos reactivos en la política de personal con res-
pecto a posiciones unilaterales e injusticias que puedan 
surgir en estas condiciones. Por lo tanto, en cuestiones 
referentes a la planificación de personal los artículos 
que regulan en la Ley su importancia y su fundamentación 
pueden compararse con el principio existente en el có-
digo civil alemán de "Confianza y creencias".^ De hecho, 
exige una planificación de personal cualificada^prepara-
tivos de decisión com^lejtos, acuerdos establecidos y medidas 
preventivas y'equilibradas^ asi como una realización amplia 
de la"'planificación empresarial considerando ios compo-
nentes'de'trabajo y de personal. 
Lá estrecha y múltiple vinculación con otras regula-
ciones ^ ÉJarciales y de Ibs'dérechos de participación -por 
ejevagpló, én el caso de la polítiiíá dé formación a nivel empre-
sarial y en la consideración de las consecuencias persona-
les y sociaT.es de las decisiones económicas y de regiona-
Ixzacióri-- hasta aquellos problemas referentes al despido de 
personal y al establecimiento dé planes sociales, así como 
una amplia gama de instrumentos de política de personal, 
lo que da a la planificación de personal una importancia 
muy significativa dehtro del concepto de la ley constitu-
cioh'al de ik explotación. El plan social és un instrtunento 
de la planificación de personal y social a nivel de explotación 
Se ha de presentar y preparar un tal plan social cuando se 
esperan consecuencias negativas para los trabajadores debido 
a modificaciones én la explotación. Su contenido es, por 
ejemplo, la garantía de la existencia material en caso de 
despidos b de traslados; pagos por modificaciones, pensiones 
anticipadas por retiros, apoyos temporales, ayuda para una 
nueva formación, compensaciones salariales y otras cláusulas 
que evitan la dureza de situaciones para el trabajador. Así 
surge una red densa de derechos de información, ásesoréuaien-
to, iniciativas, codecisión y cdgestióri que «jeteenun nuevo 
planteeuniento en la política empresarial y de personal. 
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Los impulsos para mejorar los funcionamientos del 
mercado de trabajo interno en la explotación parten del con-
curso del puesto de trabajo en la explotación. Se busca una 
mayor objetivización mediante el establecimiento de líneas 
generales de elección para la colocación, traslados, rea-
grupación y despidos. Taitüaién sirve a este objetivo ia * 
obligatoriedad de dar la conformidad a la configuración del 
cuestionario de personal para los contratos de trabajo y 
los principios de su enjuiciamiento. 
Los í^presarios y el Cpnsejo de Explotación,dentro 
de la planificación de personal a nivel de explotación^deben 
de fomentar la formación profesional. Los derechos de inicia-
tiva de asesoramiento consisten en la concepción de las ins-
talaciones de formación y las medidas de formación a . 
adoptar. Para sn roalización dispone el Consejo de Explotación 
de un derecha, de cogestión. A de colaborar en la formación pro-
fesional con las instancias correspondientes en la empresa, 
en el Estado, en las Cámaras y en las demás agrúpele iones ¡ 
Además^ el Consejo de Explotación dispone de derechos 
cualificados sn aspactos singulares de personal. Nuevas colo-
caciones, traslados, reagrupaciones deben de ser previamente 
informadas por el Consejo de Explotación. En cierta medida 
pueden valorarse estos derechos tanto desde el punto de vista 
de personal cor.;o de instrumento de control para,la eficacia 
de la política de parsonal a nivel de explotación- Esto tiene 
validez especialrcsnte por lo que respecta a las medidas prag-
máticas de£departa5".ento de personal que por motivos urgentes 
f>uede adoptar medidas de personal transitorias. 
Las posibilidades de influir en las medidas de des-
pidos son Euy fuertes. No se puede formular ningún despido 
del trabajador sin haber sido informado y Üaber oidÓ áí Con-
sejo de Explotación. Existen hoy ya una amplia jurisprudencia-
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En este lugar tenemos que referirnos también a los 
derechos de cogestión individual y derechos de queja de cada 
uno de los trabajadores. El trabajador tiene una serie de r 
derechos a estar informado, de ser oido, de discusión y de 
queja en aquellos asuntos que afecten a su persona. Estos 
derechos individuales pueden incluso resaltarse mediante 
la intervención del Consejo de Explotación., 
3«4.4. Derechos de participación en asuntos econóinicos 
Por lo que se refiere a los asuntos económicos 
existen para el Consejp de Explotación, uj^ a. serie de dere-
chos de estar informado y de asesoramiento dentro de la 
Ley Cpnstitucy.pnal de la Explotación. Sin embargo, para el 
apresarlo, con esta obligación de informar^ van vinculados 
una ser4-e de componentes, sobre todo^ por lo que respecta a 
determinar las consecuencias sociales que puedeii esperarse 
de las actuaciones económicas sobre el trabajador y las con-
secuencias para la política de planificación de personal 
a nivel de explotación. Esta legislación considera obligado 
informar^ además de la situación económica y finaaciera de la 
^apresa/ sobre aquellos aspectos referentes a los programas de 
producción y de ^ inversión, proyectos de racionalización, 
introducción de nuevas tecnologías y métodos de trabajo, paro 
de explotaciones o limitaciones de la misma, concentraciones 
y BHsdificacione^ s organizativas y otras que pueden afectar los 
intereses de Ips trabajadores de la empresa. El comité econó-
mico es especialmente aquel lugar en el que existe una co-
municación entre las partes sociales sobre estas cuestióneselo 
que fortalece la tr^insparencia y la capacidad de acción del 
Consejp de Explotación. 
Eto especial^ se tiene que hacer referencia a la in-
fluencia del Consejo de Explotación en aquellas modificaciones 
a realizar en la explotación, pero ello ya en la fase de plani-
ficación. Existen derechos de información y de asesoramiento, 
así como posibilidades para introducir un acuerdo previo amiis-
toso de las modificaciones planificadas. Se trata de las li-
mitaciones o paros de explotaciones o de parte de las explo-
clpnes, modificaciones de los lugares de localización, concen-
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traciones con otras explotaciones, cambios de propietario, 
codificaciones de la organización ó del objeto de ía empresa, 
asX como ía introducción de nuevos métódds de tíábajo o <3e 
fabricación. 
Por lo que respecta a las consecuencias sociales 
de las medidas empresariales que modifican las esí:rii6%.urak" 
de la explotación, el Consejo de Explotación tiene uri déretiho 
de cogestión nato. Es obligatorio el alcanzar un equilibrio de 
intereses,esto es,el establecimiento de un plan social por 
lo que respecta a defender los intereses de aquellos traba-
jadores afectados. Por lo que respecta a las consecuencias 
negativas que puedan afectar a parte ó a la totalidad de la 
plantilla como consecuencia de las medidas económicas y aque-
llas durezas sociales que se produzcan por las modificaciones 
en la explotación deben de ser compensadas,suavizas o evita-
das. No necesita aclaración adicional que con esta vinculación 
social del comportamiento empresarial y el efecto de los costes 
de los planes sociales se ejerce una influencia indirecta én 
los procesos de decisión en la empresa. 
3.5. La cooperación de las partes sociales en la explotación 
3.5.1. Principió de colaboración entre empresarios y Consejo 
de Explotación 
La colaboración entre empresarios y Consejo de Explo-
tación en el sentido institucional y profesional que se acaba 
de exponer está vinculada^por el legislador a determinados 
principios que son obligatorios y vinculanteá para ambas partes. 
Las prescripciones sobre derechos y obligaciones de acuerdo con 
la Ley Constitucional de la Explotación tienen validez para 
todos los tipos de consejos de explotación, y en todos los 
niveles de la colaboración de la^ partes sociales en la én^resa 
y en la explotación. 
La función del Consejo de Explotación es la realización 
de la función de protección social que le concede la Constitu-
clónala explotación y el derecho de participar en IbS intere-
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ses de los trabajadores que les han elegido democráticamente. 
Como portador de derecho de la plantilla de personal con-
tribuye con el empresario en la normativa legal de la explo-
tación y en la configuración de las medidas empresariales. Le 
está prohibido, intervenir unilateralmente en la dirección de 
la explotación.Consejo de Explotación y empresario están 
obligados por la Ley a una colaboración en base de una plena 
confianza. Sobre aquellas cuestiones en las que no exista 
acuerdo se debe de actuar con el mejor deseo de alcanzarlo. 
Se han publicado prescripciones temporales y organizativas 
para cuidar los contactos y realizar la .paz que se necesita 
entre las partes sociales de una empresa. Las medidas de 
luchas de clases entre empresarios y Consejo de Explotación 
están prohibidas en tanto afecten a las partes tarifarias 
que^por lo general, son los sindicatos y las asociaciones 
empresariales. Las actuaciones típicas de partidos en la 
Explotación están fundamentalmente prohibidas. Las cuestiones 
referentes a las tarifas de reimineración y los aspectos socia-
les y económicos que afectan a la explotación y a sus tra-
bajadores pueden ser discutidas. Para apoyar su colabora-
ción^ tanto los empresarios como los Consejos de Explotación^ 
pueden elegir representantes de los gremios de eo^resarios 
o bien un representante de algunos de lo,s sjLndicatos que 
actúan dentro de esa explotación para resolver problemas 
específicos. 
f^j ^- La forma y tipo de colaboración a nivel de explo-
tación y,de en^resa se caracteriza por la Ley Constitucio-
: nal de la. Explotación en basé a una obligatoriedad institu-
cionalizada de cooperación. Los derechos de participación de 
los trabajadores se utilizan en mayor medida que lo que se 
hacia anteriormente. Por otro lado, se consigue una mejpr 
comprensión mutua al discutir los problemas en las fases 
previas de decisiones en materia de trabajo- y personal, con 
lo que se consigue una colaboración más positiva, decisiones 
más equilibradas y un clima social en la explotación libre de 
conflictos. Criterios in^)ortantes para el funcionamiento de 
, una colaboración en base de una mutua confianza entre los 
grupos de intereses de capital y trabajo en la empresa y en 
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la explotación son, por lo tanto, la concesión y garantía de 
los intereses de los trabajadores por lo que respecta a 
- informaciones objetivas amplias y a tiempo 
- obligatoriedad suficiente para argumentar y fundamentar 
y además 
- seguridad institucional en los órganos de la en^resa 
o bien de la explotación 
3-5.2. Posibilidades de la presencia sindical en la explota-
ción 
El Legislador ha partido de una separación unívoca 
en las funciones empresariales entre sindicatos y Consejo de 
Explotación. Los Consejos de Explotación son totalmente in-
dependientes. Sin embargo, se considera necesaria la presen-
cia de los sindicatos en la explotación. Mediante prescrip-
ciones detalladas se han regulado los derechos de los sindi-
catos en las explotaciones. Tienen derecho de entrada en las 
explotaciones después de haber informado al empresario. Exis-
te la posibilidad de que por parte de los sindicatos partici-
pen en las sesiones del Consejo de Explotación, en la,s 
Asambleas de Explotación siempre y cuando lo considera ne-
cesario el Consejo de Explotación. Los miembros 4®i Consejo 
de Explotación pueden realizar funciones para sus sindicatos 
dentro de la explotación, pero no deben lesionar los prin-
cipios jxirídicps de la Ley Constitucional de las exptlota-r. 
ciones en lo que se refiere a la colaix>ración dentro, deijla 
propia explotación. De forma detallada se ha t^^guládpgu^ los 
acuerdos entre el Consejo de Explotacdón y lo§ sindi<qsatp^  
no pueden referirse a aquellos aspectos que están JE.egulgtdos 
a través de los convenios tarifarios. Esta limit^ cióíik 4^5 com-
petencias» entre los Consejos, de Explotación y Ips Sirwiác^tos 
quedan subrayados y fortalece la autonomía tarifaria en-^ re 
sindicatos y las federaciones industriales. 
Es de destacar además que con la Ley Constitucional 
de la Explotación de 1972 se conceden a los Sindicatos Ips 
derechos de iniciativa,para la creación de los Consejos de 
Explotación en aquellas empresas que están obligados a crear-
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De esta manera en la República Federal Alemana, 
incluso contra el deseo de algunos empresarios poco dis-
puestos^ se obliga a la constitución y elección de ios 
Consejos de Explotación. Está pensado este planteáíftiento como 
una acción de apoyo fundamental para el personal al que le 
faltan^en parteólos conocimientos y las motivaciones que 
se ntecesitan para la preparación e implantación de unas elec-
ciones de los miembros del Consejo de Explotación. A este 
respecto se remite también la Ley a la realización de medidas 
de foirmacióii' éindical que deben de facilitar a los miembros 
dé los Consejos díé'íbcplotación en interés de una mejor de-
fensa del personal. 
3.5.3. Procedimientos de acuerdo y sanciones 
Ciertamente que existen diferencias dé opinión y 
conflictos sociales en la colaboración entre las partes so-
ciales en la explotación y que además son inevitables i Por ello 
es tanto más importante la existencia de instituciones y re-
gulaciones que sirvan de forma vinculante y objetiva para 
ofrecer soluciones y pueda realizarse un arbitraje. 
En primer lugar, se ha de señalar qtié en los casos 
de diferencias jurídicas en asuntos de tirabajo son respon-
sables los tribunales laborales. En la Ley Constitucional de 
la Explotación se encuentra regulado que el Consejo de Explo-
tación y los empresarios pueden constituir, para eliminar 
las diferencias, una instancia mediadora como la denominada 
instancia de mediación, que puede incluso ctínvertirse, por 
acuerdo empresarial, en una institución pentetténté. Bajo la 
presidencia de un miendJro neutral y en una ocupación paritaria 
entre representantes de empresarios y el Consejo de Explotación, 
denominados vocales, pueden adoptarse decisiones vinculantes. 
En aproximadamente 60 casos de conflictos registrados en 18 
posiciones de la Ley Constitucional de la Explotación pueden 
ser resueltos por este órgano de arbitraje empresarial 
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y pueden adoptar decisiones que son vinculantes para ambas 
partes sociales dentro de la explotación. Solaniente a través 
de los tribunales laborales es posible una revisión de las 
decisiones de este gremio de arbitraje cuando una de las 
partes contrayetes há rebasado la competencia que le corres-
ponde . 
La existencia de determinada descripciones de san-
ciones y niultas y la persecución de irregularidades deben 
garantizar la capacidad de funcionamiento de la colaboración 
jmrldica y ordenada entre empresarios y Consejo de Explota-
ción. Por irregularidades se entienden,por ejemplo,la falta 
de información o su no realización a tiempo,o la falta dé 
verdad en la exposición de las obligaciones de aclaración é 
información por parte del empresario. No solamente los empre-
sarios^ si no todo aquel,por ejemplo ,trabajador, miembro del 
Consejo « de explotación, representantes de los sindicatos, 
expertos,entre otros,que de alguna manera perjudiquen los 
intereses én la aplicación de la Ley Constitucional de la 
Expíotación y que además pohganen peligro o perjudique las 
prescripciones de secreto pueden verse afectados con multas. 
El grado de las exigencias de estás regulaciones de 
control y arbitraje en la explotación y en la empresa consti-
tuye un importante indicador sobre la capacidad de fütíciorianiien-
to de la colaboración democrática con baáe de confianza éfltre 
las partes sociales de la explotación y la calidad de las 
instituciones qué han áádo forma a los órganos y derechos de 
la Ley Constitucional de la Explotación. 
4. Resumen 
Democracia en el trabajo y la medida de la r^ jS^ ortaabilídad 
social 
ünoide los campos más conflictivos que surgen con 
gran frecuencia^es la cláusula de las obligaciones áociaclies 
que tienen todos los ciudadanos y organizaciones que actúan 
en una Sociedad,en especial ,1a norma, que tiene carácter 
41. 
di. 
vinculante, la propiedad frente a la Sociedad y coíi ello 
también la forraa y libertad de la utilización de la pro-
piedad. Ei? la Economía de Mercado capitalista/totalmente 
librease producen interferenciasunilaterales y distorsiones 
en el desarrollo de la Sociedad, lo mismo que surgen en las 
formas dirigidas de capitalismo estatal o bien de economías 
centralizadas. Bxi la Ley Constitucional del Estado de la 
REpúbliea Pedesral Alemana se recoge una concepción de una 
economía social de mercado cuyo objeto es precisamente la 
de Jfaifore?!er las correcciones socio-económicas en desarrollos 
errdtieos o cuando se producen como consecuencia de una actua-
ción con cargas para grupos o individuos debidas a un defectuoso 
funcionamiento de la supuesta auto-armón ia^sto es, del pro-
ceso de regulación del acontecer económico y social. 
La separación entre.,el derecho privado y público , 
en Alemania tiene tradición y lleva en todos los procesos de 
democratización a discusiones importantes públicas y jurídicas 
con el objetivo de garantizar las situaciones de propiedad 
y de derecho existentes. Este problema se presenta también 
en la regulación de los aspectos de competencia y de la 
concentración empresarial, en la defensa de la protección, 
"Social", por ejemplQ,en la cpn^i?'^^^^^^'^ ^ ® derechos o en 
la admisión de determinacjñtg jjrofesiones o en medida especial en 
la discusión en cuanto al volvanen y forma de la cogestión a 
nivel de empresa y a nivel de explotación. 
Es quizás sorprendente Jde que precisamente en aque-
llos Bstados en los que la c<:jnfi,guración del principio ca-
pitalista constituye hoy la forma de expresión de sus liberta-
des, en ios Estados Unidos^la separación entre el derecho pri-
vado y las obligaciones públicas apenas trazan una separación 
tan acentuada.como en el Derecho Aleitón. La implantaciónv 
y fundamentación de la introducción de las regulaciones éúiti-
trust'en los Estados unidos permiten deducir claramente de que 
los-principios democráticos-no iJüeben de proteger solamente 
de una tirania política/sino también de una opresión económica. 
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A este respecto es interesante señalar que una evo-
lución social significante que va vinculada á los conceptos 
dé indicadores sociales, presentación de cuentas sociales,^ 
patrimonio humano, información social o bien balance social, 
intenta recoger la magnitud y también el descuido de la res-
ponsabilidad social de las empresas, organi-zaciones y todas 
aquellas fuerzas con capacidad de configuración etí la economía 
y en la Sociedad y ello de forma medible y en interés de la 
Comunidad. 
Los esfuerzos para una democratización de la vida 
del trabajo en la República Federal Alemana encuentran en 
estas nuevas formas de presentación de cuentas sociales un 
determinado complemento. Constituyen el instrumento de con-
trol para valorar la utilidad y la eficacia de los derechas 
fundanentales sociales existente en la explotación. Tanto 
por lo que respecta a las cifras indicadoras internas de la 
empresa como también sociales puede^al mismo tiempo^darse 
una idea de la democracia practicada y de la responsabilidad 
social: satisfacción en el puesto de trabajo, tasas de fluc-
tuación, el clima empresarial, huelgas p gastos firí^ ncieíffís 
para mejoras de las, condiciones del traJbgjOj;^  consj^ l-Jtuj^ eii 
todas ellas elementos importantes^tanto desde el punto de 
vista de las econmfas singvblares, cpmo ea^resariales^ COBK) 
desde el punto de vista de la economía general, con sus con-
siguientes costes y utilidades. A este respecto deben de consi-
derarse los costes sociales conro consecuencia de la omisión 
consciente o inconsciente de inversiones en^resariales, áe la 
configuración del trabajo, de la protección en el trabajo, 
de la evitación de enfermedades y de una temprana invalidez. 
Incluso también aquellas durezas sociales diferenciadas debi-
das a la política social de personal y de trabajo implican 
para la comunidad costes sociales ^  que han de soportar. 
Esta interpretación de la medida y enjuiciamiento 
de la democracia practicada eri la empresa puede subrayar el 
detalle con el que el Parlamento y el Gobierno en la itepú-
falica Federal Alemana se ha esforzado al implicar en la Ley 
Constitucional de la Explotación no solamente líneas generales 
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democráticas para la organización y formas de la colabora-
ción entre personal y dirección de la explotación. Más bie^ i 
se ha intentado también introducir los, diferentes secto-, 
res eh los que puede practicarse una democracia, en cpdifi" 
Carlos y coa ello;conseguir nuevos impulsos para el desarro-
llo de unas constituciones empresariales más democráticas. 
Se trata en especial de los tres grandes campos de conflictos 
sociales del acontecer empresarial 
1. el trabajo, 
2. él personal, incluyendo ios aspectos de formación y 
3. lo social, ' ;• 
Todos estos sectores del management de la í)olítica 
empresarial orientada al trabajo son al propio tiempo motor 
para alcanzar""el objeto de la explotación, para conseguir • 
de la' foxrma' más sincronizada posible los objetivos empresa-
riales. Al propio tiempo constituyen teísúaíén fuente y lugar 
de tensiones sociales, de obstáculos imptoductivos y de costes 
empresariales y sociales. Tales consecuencias indeseadas ten-
drán, por lo general, Validez^en aquellos casos en los que 
una síntesis de los iritereses o ál menos un compromiso demo-
crático <iue se desea aidanzá.j^  rió pueda ser encontrado entre 
la dirección empresarial y la plantilla de personal. 
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